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Peran Kompetensi Untuk Mengatasi Gap Antara Pengaruh Pelatihan 
Terhadap Kinerja Personil Polri Di Bidang Teknologi Informasi  
Polda Papua 
 





Tesis ini meneliti pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Personil Polri di Bid TI Polri Polda 
Papua,  pengaruh Pelatihan terhadap Kompetensi Personil Polri di Bid TI Polri Polda Papua, Pengaruh 
Kompetensi terhadap Kinerja Personil Polri di Bid TI Polri Polda Papua, dan pengaruh Pelatihan 
terhadap Kompetensi  yang dapat meningkatkan Kinerja Personil Polri di Bid TI Polri Polda Papua. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Penelitian ini termasuk penelitian korelasi. 
Penelitian korelasi adalah penelitian yang dilakukan oleh peneliti untuk mengetahui tingkat hubungan 
antara dua variabel atau lebih, tanpa melakukan perubahan, tambahan, atau manipulasi terhadap data 
yang memang sudah ada (Arikunto, 2010:4). Adapun variabel yang diteliti adalah pelatihan, kompetensi 
terhadap kinerja personil Polri di Bid TI Polri Polda Papua. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh Personil yang membidangi Bidang Teknologi Informasi Polri Polda Papua. Penulis menetapkan 
pengambilan sampel keseluruhan Personel yang membidangi Bidang Teknologi Informasi Polri Polda 
Papua. 
Temuan membuktikan bahwa 1). Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap  
kinerja personil pada Bid TI Polri Polda Papua, 2) .Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kompetensi personil pada Bidang TI Polri Polda Papua, 3). Kompetensi memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap  kinerja personil pada Bidang TI Polri Polda Papua, dan 4). Kompetensi 
mampu memediasi secara signifikan hubungan Pelatihan terhadap  kinerja personil Bidang TI Polri 
Polda Papua. .  
Kata Kunci: Pelatihan, Kompetensi, Kinerja Personil. 
 
PENDAHULUAN 
Perkembangan Informasi dan 
Communication Technology (ICT) dewasa ini telah 
memberikan kontribusi kesejahteraan dan taraf 
hidup masyarakat, namun demikian perlu 
diwaspadai pula kian maraknya penyalahgunaan 
ICT yang bermuara pada kian meningkatnya trend 
gangguan Kamtibmas dan permasalahan sosial 
yang ada dalam masyarakat. Polri selaku alat 
negara penegak hukum, pemelihara kamtibmas dan 
pelindung, pengayom serta pelayanan masyarakat, 
dituntut untuk mampu mengantisipasi dan 
mengelola kompleksitas ancaman dan kerawanan 
Kamtibmas tersebut melalui peningkatan 
kemampuan profesionalisme, etos kerja dan 
modernisasi di bidang ICT guna mendukung 
kelancaran dan keberhasilan pelaksanaan tugas 
Polri. Bidang Teknologi Informasi (Bid TI) Polri 
Polda Papua sebagai pengelola dan penanggung 
jawab fungsi Teknologi Informasi dan Komunikasi 
di lingkungan Polri Polda Papua, dalam 
mendukung keberhasilan pelaksanaan tugas 
dibidang pembinaan maupun operasional, perlu 
menetapkan dan mempedomani kebijakan 
perencanaan pembangunan serta pemberdayaan 
fungsi Teknologi Informasi dan Komunikasi Polri. 
Dalam proses pembangunan dan 
pemberdayaan tersebut, baik kemampuan sumber 
daya manusia, tata cara kerja, maupun kemampuan 
sistem dan teknologi informasi dan komunikasi, 
semaksimal mungkin ditujukan untuk mendukung 
pelaksanaan tugas pokok polri secara berdaya guna 
dan berhasil guna. Mencermati hal tersebut diatas 
dan  guna  mewujudkan  kinerja   Fungsi  
Teknologi  Informasi dan Komunikasi Polri yang 
profesional, sinergitas, handal dan dipercaya 
masyarakat, di perlukan adanya kesamaan dan 
pemahaman antar penanggung jawab serta 
memberdayakan kemampuan Unit-Unit Kerja 
Pengemban Fungsi Teknologi Informasi dan 
Komunikasi Polri baik di Polda  maupun di satuan-
satuan kewilayahan jajaran Polda Papua. 
Keberhasilan Polda Papua sebagai pelindung, 
pengayom dan pelayan masyarakat, dalam 
penegakan hukum  serta memelihara keamanan dan 
ketertiban masyarakat guna mewujudkan 
keamanan dan ketertiban di wilayah hukum Polda 
Papua akan dijadikan sebagai modal dalam 
membangun keikutsertaan masyarakat, 
lembaga/instansi terkait. Oleh karena itu 
pencapaian arah kebijakan Polda Papua tahun 2018 
diprioritaskan pada   menggelar  pelayanan  
masyarakat  sampai komunitas terjauh didukung 
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sinergi polisional dengan elemen-elemen 
masyarakat serta tercapainya kualitas masyarakat 
patuh hukum melalui proses  social enginering. 
Bagi Bidang Teknologi Informasi (Bid TI) 
Polri Polda Papua, tuntutan terhadap pengelolaan 
dan penyediaan data informasi yang lebih cepat 
(faster), efektif, efisien dan berkualitas dirasakan 
semakin meningkat. Tuntutan ini tentu 
membutuhkan Sumber daya manusia yang mapan 
dan terampil dalam mengelola dan menyajikan 
setiap kebutuhan informasi bagi organisasi. Bila 
dikaitkan dengan Visi dan Misi Bid TI Polri Polda 
Papua sebagai bagian dari bidang pendukung 
didalam organisasi Kepolisian Negara Republik 
Indonesia maka untuk mewujudkan hal itu 
dirasakan masih terdapat celah (gap) antara kondisi 
saat ini dengan kondisi yang diinginkan.  
Kondisi di atas mengisyaratkan bahwa Bid 
TI Polri Polda Papua ke depan harus mampu 
melakukan pengelolaan dan penyediaan data 
informasi yang cepat (faster), efektif, efisien dan 
berkualitas, relevan dan tepat waktu melalui proses 
kerja yang sistematis tanpa distorsi melalui 
penataan organisasi yang didukung oleh Sumber 
Daya Manusia yang profesional dan sarana 
pendukung yang modern. Untuk mencapai visi, 
misi, tujuan dan target yang diinginkan secara 
efektif dan efisien, diperlukan sumber daya 
manusia yang berkualitas. Permasalahan mengenai 
sumber daya manusia berkaitan erat dengan 
kemampuan yang dimiliki setiap Personil Polri di 
Bid TI Polri Polda dalam menguasai bidang 
kerjanya dengan mengikuti perkembangan yang 
ada. Meningkatnya kinerja Personil Polri di Bid TI 
Polri Polda Papua maka akan menghasilkan output 
yang juga semakan baik. Dalam kehidupan 
organisasi, Personil merupakan salah satu dimensi 
utama organisasi dan menjadi pemeran sentral 
pendayagunaan sumber - sumber yang lain (Thoha, 
1996). Artinya bahwa bagaimanapun baiknya 
organisasi, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja, 
semuanya tidak akan mempunyai arti tanpa adanya 
manusia yang mengatur, menggunakan dan 
memeliharanya. Dengan demikian keefektifan 
suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan 
akan sangat dipengaruhi oleh kualitas dari anggota 
organisasi yang ada di dalamnya. Dengan kata lain 
kinerja organisasi tergantung pada kinerja individu 
(Gibson et. al, 1996).  
Pelatihan yang diberikan kepada setiap 
individu / Personil diharapkan mampu 
diaplikasikan dalam pekerjaan sehingga 
peningkatan kinerja dapat tercapai namun dalam 
kenyataannya masih di temukan Personil Polri di 
Bid TI Polri Polda Papua yang telah mengikuti 
pelatihan tetapi tidak mampu untuk 
mengaplikasikan apa yang telah di peroleh dalam 
Pelatihann tersebut. Ironisnya terdapat sebagian 
Personil Polri di Bid TI Polri Polda Papua yang 
mengikuti pelatihan namun tidak sesuai dengan 
bidang ilmu yang dimiliki (formal), sehingga tidak 
terdapat titik temu antara materi pelatihan dan 
bidang ilmunya yang tentunya mempersulit dalam 
penerapannya.  
Secara teoritis ada tiga kelompok variabel 
yang mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja 
individu, yaitu variabel individu, variabel 
organisasi dan variabel psikologis. Menurut Robert 
L. Mathis dan John H. Jackson (2001) Kemampuan 
seseorang, Motivasi, Dukungan yang diterima, 
keberadaan pekerjaan yang dilakukan dan 
hubungan individu dengan organisasi merupakan 
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja individu 
sedangkan Menurut Mangkunegara (2000) 
menyatakan bahwa yang mempengaruhi kinerja, 
antara lain adalah Faktor kemampuan secara 
psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri 
dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan 
realita (pendidikan). Oleh karena itu pegawai perlu 
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 
keahliannya.  
Beberapa penelitian terdahulu menunjukan 
pelatihan mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan Tirza 
Pingkan Pojoh, Bernhard Tewal, Silcyljeova 
Moniharapon, 2014 “Pengaruh Pendidikan dan 
Pelatihan (diklat) terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT.PLN (persero) wilayah suluttengo” menemukan 
Pelatihan secara parsial berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) Wilayah 
Suluttenggo,  Joko Setiawan, 2014 “Analisa 
Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan Karyawan 
Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan Pada PT. 
GICI Group Batam” menemukan Pelatihan secara 
signifikan positif terhadap kinerja kerja, begitupula 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Dhany 
Satrio Gutomo, 2017 “Pengaruh pendidikan dan 
pelatihan terhadap Kinerja pegawai badan 
perpustakaan daerah Samarinda” yang menemukan 
bahwa Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 
Perpustakaan Daerah Samarinda. Sementara itu 
bertolak belakang dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Riri Ainun Mardiah Harahap1, 
Anita Silvianita, 2016 “Pengaruh Pelatihan 
Terhadap Kinerja Karyawan PT Pos Indonesia 
(Persero) Regional V Bandung” yang menemukan 
Pelatihan berpengaruh secara positif tetapi tidak 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  
Dengan adanya hasil temuan berbeda yang 
dilakukan oleh Riri Ainun Mardiah Harahap1, 
Anita Silvianita, 2016 maka Penulis merasa perlu 
dilakukan penelitian lanjutan terhadap temuan 
tersebut. Penelitian ini terbatas pada masalah 
pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Personil di 
lingkungan Polda Papua. Dalam hal Pelatihan 
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penulis membatasi mengenai karakteristik 
Pelatihan atau hal-hal yang berkaitan dengan 
Keterampilan, Pengetahuan, Kemampuan yang 
dimiliki seseorang untuk dapat menghasilkan 
sesuatu yang maksimal yang dapat mendorong 
tercapainya tujuan organisasi. Sedangkan untuk 
kinerja, penulis membatasi tentang kualitas kerja 
dan kuantitas kerja yang dibutuhkan untuk 
menghasilkan produktivitas dari seorang Personil 
Polri di Bid TI Polri Polda Papua.  
Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk:  
1. Menganalisis pengaruh Pelatihan terhadap 
Kinerja Personil Polri di Bid TI Polri Polda 
Papua. 
2. Untuk menganalisis pengaruh Pelatihan 
terhadap Kompetensi Personil Polri di Bid TI 
Polri Polda Papua. 
3. Untuk menganalisis Pengaruh Kompetensi 
terhadap Kinerja Personil Polri di Bid TI 
Polri Polda Papua. 
4. Untuk menganalisis pengaruh Pelatihan 
terhadap Kompetensi  yang dapat 
meningkatkan Kinerja Personil Polri di Bid 
TI Polri Polda Papua. 
TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
1. Pelatihan 
Personil yang professional seolah menjadi 
dambaan bagi setiap perusahaan, dimana 
karyawan adalah faktor yang berperan penting 
dalam perusahaan. Melalui pelatihan diharapkan 
karyawan bisa memenuhi standar ideal yang 
ditentukan oleh perusahaan dengan potensi yang 
dimiliki seorang karyawan baik ketrampilan, 
pengetahuan maupun sikap yang dapat 
ditingkatkan pada saat pelatihan. Menurut 
Andrew E. Sikula (1981:227) dalam 
Mangkunegara (2011:44) menyatakan bahwa: 
Training is short-term educational process 
utilizing a systematicand organized procedure by 
which non-managerial personal learn technical 
knowledge and skills for a definite purpose 
(Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka 
pendek yang mempergunakan prosedur sistematis 
dan terorganisir dimana pegawai non managerial 
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis 
dalam tujuan terbatas). 
Menurut Intruksi Presiden No 15 tahun 
1974 dalam Sedarmayanti (2013:164) menyatakan 
bahwa Pelatihan adalah bagian dari pendidikan 
menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan diluar system 
pendidikan yang berlaku, dalam waktu yang 
relative singkat dan dengan metode yang lebih 
mengutamakan praktek dari pada teori. 
Berdasarkan definisi pelatihan yang diungkapkan 
oleh Sedarmayanti (2013:164) dan Andrew E. 
Sikula dalam Mangkunegara (2011:44), maka 
indikator pelatihan adalah sebagai berikut : 
Pendidikan, Prosedur Sistematis, Keterampilan 
teknis, Mempelajari pengetahuan dan 
Mengutamakaan praktek dari pada teori. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi 
pelatihan menurut Marwansyah (2014:156) antara 
lain : Dukungan Manajemen puncak, Komitmen 
para spesialis dan generalis dalam pengelolaan 
SDM, Perkembangan teknologi, Kompleksitas 
organisasi, Gaya belajar dan Kinerja fungsi-fungsi 
menejemen SDM lainnya. 
2. Kompetensi 
Konsep kompetensi mulai menjadi trend 
dan banyak dibicarakan dan saat ini menjadi 
sangat populer terutama dilingkungan perusahaan 
multinasional dan nasional yang “modern”. 
Istilah dan konsep competency sebenarnya telah 
diperkenalkan seorang penulis manajemen 
Amerika Serikat dalam buku The Competence 
Manager. Dalam buku tersebut Boyatzis 
menyampaikan dalil bahwa manajer bisnis 
Amerika Serikat harus memiliki kompetensi 
tertentu bila bisnis dan ekonomi Amerika Serikat  
tidak ingin dikalahkan Jepang dan Eropa (Ruky. 
Achmad S. 2006:103). Beberapa pengertian 
kompetensi antara lain :   
1) Kompetensi berasal dari bahasa Inggris 
competency yang berarti a) kecakapan, 
kemampuan, kompetensi; b) wewenang 
(John M. Echols dan Hasan 
Shadily,1975:132). 
2) Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 
melaksanakan suatu   pekerjaan atau tugas 
yang dilandasi atas ketrampilan dan 
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja 
yang dituntut oleh pekerjaan tersebut 
menurut Wibowo (2008). Selanjutnya 
dikatakan bahwa konsep diri adalah sikap, 
nilai-nilai atau citra diri seseorang. Percaya 
diri merupakan keyakinan orang bahwa 
mereka dapat efektif dalam hampir setiap 
situasi adalah bagian dari konsep diri orang. 
Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki 
orang dalam bidang spesifik. Pengetahuan 
adalah kompetensi yang kompleks. 
Ketrampilan adalah kemampuan 
mengerjakan tugas fisik atau mental tertentu. 
Kompetensi mental atau ketrampilan kognitif 
termasuk berpikir analitis dan konseptual.   
3) Kompetensi  sebagai  karakteristik  dari   
seseorang  yang     dapat  diperlihatkan,   
yang meliputi pengetahuan, ketrampilan, dan 
perilaku,  yang dapat menghasilkan kinerja 
dan prestasi . Kompetensi, keahlian, dan 
pengetahuan yang terukur adalah inti dari 
proses manajemen kinerja di semua 
perusahaan (Dessler. Gary, 2006). 
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Organisasi berkembang pesat mengikuti 
perubahan yang cepat dan bersifat global. Sederap 
dengan dinamika perubahan tersebut pengkajian 
perlu dilakukan terus menerus. Pemimpin harus 
memiliki kompetensi yang diperlukan untuk secara 
kreatif mampu menyelesaikan berbagai 
permasalahan dan tantangan akibat perubahan 
yang cepat dan penuh ketidakpastian menurut 
Soeharyo, S. dan Sofia, (2001). Adapun beberapa 
faktor yang mempengaruhi kompetensi adalah 
menurut Wibowo, (2008), yaitu: 
1) Keyakinan dan Nilai-nilai. Keyakinan orang 
tentang dirinya maupun terhadap orang lain 
akan sangat mempengaruhi perilaku.  
2) Ketrampilan. Ketrampilan memainkan peran 
di kebanyakan kompetensi. Pengembangan 
ketrampilan yang secara spesifik berkaitan 
dengan kompetensi dapat berdampak baik 
pada organisasi dan kompetensi individual.   
3) Pengalaman. Keahlian dari banyak 
kompetensi memerlukan pengalaman    
mengorganisasi orang, komunikasi dihadapan 
kelompok, menyelesaikan masalah, dan 
sebagainya.  
4) Karakteristik Kepribadian. Kepribadian dapat 
mempengaruhi keahlian manajer dan pekerja 
dalam sejumlah kompetensi, termasuk dalam 
menyelesaikan konflik, menunjukkan 
kepedulian interpersonal, kemampuan 
bekerja dalam tim, memberikan pengaruh 
dan membangun hubungan.  
5) Motivasi merupakan faktor dalam 
kompetensi yang dapat   berubah, dengan 
memberikan dorongan, apresiasi terhadap 
pekerjaan bawahan, memberikan pengakuan 
dan perhatian individual dari atasan dapat 
mempunyai pengaruh positif terhadap 
motivasi seorang bawahan. Apabila manajer 
dapat mendorong motivasi pribadi seorang 
pekerja, kemudian meyelaraskan dengan 
kebutuhan bisnis, mereka akan sering 
menemukan peningkatan dalam sejumlah 
kompetensi yang mempengaruhi kinerja.  
6) Isu Emosional. Hambatan emosional dapat 
membatasi penguasaan      kompetensi. 
7) Kemampuan Intelektual. Kompetensi 
tergantung pada pemikiran kognitif       
seperti pemikiran konseptual dan pemikiran 
analitis. Sudah tentu faktor seperti 
pengalaman dapat meningkatkan kecakapan 
dalam kompetensi ini.   
8) Budaya organisasi. Budaya organisasi 
mempengaruhi kompetensi sumber daya 
manusia dalam kegiatan.  
Dengan demikian kompetensi menunjukan 
ketrampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh 
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu 
sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggulan 
bidang tersebut. Kompetensi merupakan landasan 
dasar  karakteristik orang dan mengidentifikasikan 
cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi 
dan mendukung untuk periode waktu cukup lama 
menurut Hasibuan, Malayu, (2003). 
Pentingnya Kompetensi Dessler (2010 : 
715) menyatakan pentingnya kompetensi 
karyawan adalah sebagai berikut: 
a. Untuk mengetahui cara berpikir sebab akibat 
yang kritis Hubungan strategis antara sumber 
daya manusia dan kinerja perusahaan adalah 
peta strategis yang menjelaskan proses 
implementasi strategis perusahaan. Dan 
ingatlah bahwapeta strategi ini merupakan  
kumpulan hipotesis mengenai hal apa yang 
menciptakan nilai (value) dalam perusahaan. 
b. Memahami prinsip pengukuran yang baik 
Pondasi dasar kompetansi manajemen 
manapun sangat bergantung pada pengukuran 
yang baik. Khususnya, pengukuran harus 
menjelaskan dengan benar konstruksi tersebut. 
c. Memastikan hubungan sebab-akibat (causal) 
Berpikir secara kausal dan memahami prinsip 
pengukuran membantu dalam memperkirakan 
hubungan kausal antara sumber daya manusia 
dan kinerja perusahaan. Dalam praktiknya, 
estimasi tersebut dapat berkisar dari asumsi 
judgemental hingga kuantitatif. Tugas yang 
paling penting adalah untuk merealisasikan 
bahwa estimasi tersebut adalah mungkin dan 
mengkalkulasikannya sebagai suatu 
kesempatan yang muncul. 
d. Mengkomunikasikan hasil kerja strategis 
sumber daya manusia pada atasan Untuk 
mengatur kinerja strategis sumber daya 
manusia, harus mampu mengkomunikasikan 
pemahaman mengenai dampak strategis 
sumber daya manusia pada atasan.  
3. Kinerja 
Kinerja adalah  pencapaian para pegawai 
dalam melaksanakan pekerjaan dan hasil kerja 
yang diperoleh dalam bidang kerjanya selama 
periode waktu tertentu (Yusof, 2006).  Kinerja 
adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil 
yang dicapai dari pekerjaan tersebut.  Kinerja 
adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana 
cara mengerjakannya (Wibowo, 2007).  Kinerja 
adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman dan kesungguhan serta waktu  
(Hasibuan, 2006).  Kinerja  adalah kesuksesan di 
dalam melaksanakan pekerjaan atau hasil yang 
dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang 
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. 
Hasibuan, (2006) menyatakan kinerja merupakan 





yang biasanya dipakai sebagai dasar penilaian 
terhadap karyawan atau organisasi.   
Sebagaimana dijelaskan sebelumnya, 
kinerja adalah pencapaian para pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaan dan hasil kerja yang 
diperoleh dalam bidang kerjanya selama periode 
waktu tertentu (Yusof, 2006: 8). Karena itu, 
indikator yang digunakan untuk  mengukur kinerja 
diharapkan mampu dijadikan tolok ukur 
pengukuran kinerja pegawai. Dalam hal ini, 
indikator pengukuran kinerja pegawai Inspektorat 
Aceh mengacu pada pendapat Benardin dan Russel 
(2008) terdiri dari : Kualitas kerja,  kuantitas kerja, 
ketepatan waktu penyelesaian kerja, keefektifan 
biaya,  kebutuhan akan supervisi dan  pengaruh 
interpersonal.  
Evaluasi kinerja atau penilaian kinerja 
merupakan satu sistem dan cara penilaian 
pencapaian kinerja sutau perusahaan/organisasi 
dan penilaian pencapaian kinerja setiap individu 
yang bekerja didalam dan untuk 
perusahaan/organisasi tersebut. Penilaian kinerja 
dapat dilakukan melalui dua pendekatan. Pertama, 
membandingkan hasil yang dicapai dengan 
standar/ tolok ukur/ tujuan yang harus dicapai. 
Kedua, terutama untuk mengukur kinerja yang 
hasilnya non fisik, yaitu dengan membandingkan 
pekerjaan yang nyata-nyata dilakukan dengan 
uraian jabatan yang selayaknya dikerjakan dengan 
benar dan tepat (Simanjuntak, 2011:23). James B. 
Whittaker (dalam Sedarmayanti, 2013:195) 
mengemukakan bahwa pengukuran kinerja 
merupakan suatu alat manajemen yang digunakan 
untuk meningkatkan kualitas pengambilan 
keputusan dan akuntabilitas. Selain itu, 
pengukuran kinerja juga dapat digunakan untuk 
menilai pencapaian tujuan dan sasaran organisasi. 
Pengukuran kinerja digunakan untuk penilaian 
atas keberhasilan/ kegagalan pelaksanaan 
kegiatan/program/ kebijakan sesuai degnan 
sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan dalam 
rangka mewujudkan visi dan misi organisasi. Oleh 
karena itu, pengukuran kinerja sudah merupakan 
suatu hal yang mendesak untuk menciptakan 
sistem yang mampu untuk mengukur kinerja dan 
keberhasilan organisasi. 
Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif 
dan/atau kualitatif yang menggambarkan tingkat 
pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah 
ditetapkan. Indikator kinerja harus merupakan 
sesuatu yang akan dihitung dan diukur serta 
digunakan sebagai dasar untuk menilai atau 
melihat tingkat kinerja. Secara umum indikator 
kinerja mempunyai fungsi sebagai berikut 
(Sedarmayanti, 2013:198): 
a) Memperjelas tentang apa, berapa, dan kapan 
kegiatan dilaksanakan.  
b) Menciptakan konsensus yang dibangun oleh 
berbagai pihak terkait 
c) Untuk menghindari kesalahan interpretasi 
selama pelaksanaan kegiatan dan dalam 
menilai kinerjanya.  
d) Membangun dasar bagi pengukuran, analisis, 
dan evaluasi kinerja organisasi.  
Hasibuan (dalam Mauli, dkk., 2012:12) 
mengemukakan bahwa terdapat lima indikator 
yang dapat digunakan untuk menilai kinerja, 
yaitu: 
a) Kompetensi individu. Indikator ini 
merupakan kemampuan dan keterampilan 
kerja pegawai dalam melaksanakan 
pekerjaannya.  
b) Dukungan organisasi. Indikator ini 
merupakan bentuk dukungan organisasi yang 
dilihat dengan adanya ketersediaan sarana 
dan prasarana kerja serta kenyamanan 
lingkungan.  
c) Dukungan manajemen. Indikator ini 
merupakan wujud dukungan dari manajemen 
yang dilihat dari sikap kepempinan terhadap 
pegawai.  
d) Faktor internal. Indikator ini merupakan 
faktor yang dihubungkan dengan sifat dan 
watak pegawai.  
e) Faktor eksternal. Indikator ini dihubungkan 
dengan lingkungan sekitar pegawai, seperti 
tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, 
dan iklim kerja.  
Model Penelitian Empirik 
Dari telaah beberapa hasil temuan 
penelitian di atas maka ditemukan inkonsistensi 
hasil penelitian Pengaruh Pelatihan terhadap 
Kinerja.  











Penjelasan Model : Pelatihan akan menghasilakan Kinerja apabila Pelatihan mampu melahirkan 
kompetensi bagi personil sebagai mediasi untuk meningkatkan kinerja.  
 
HIPOTESIS PENELITIAN 
H1  : Pelatihan berpengaruh  terhadap kinerja 
pegawai. 
H2  : Pelatihan berpengaruh terhadap 
kompetensi pegawai  
H3  : Kompetensi berpengaruh terhadap 
Kinerja pegawai 
H4 : Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai melalui kompetensi  
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif. Penelitian ini termasuk penelitian 
korelasi. Penelitian korelasi adalah penelitian 
yang dilakukan oleh peneliti untuk mengetahui 
tingkat hubungan antara dua variabel atau lebih, 
tanpa melakukan perubahan, tambahan, atau 
manipulasi terhadap data yang memang sudah ada 
(Arikunto, 2010:4). Adapun variabel yang diteliti 
adalah pelatihan, kompetensi terhadap kinerja 
personil Polri di Bid TI Polri Polda Papua. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh Personil yang membidangi Bidang 
Teknologi Informasi Polri Polda Papua. Penulis 
menetapkan pengambilan sampel keseluruhan 
Personel yang membidangi Bidang Teknologi 
Informasi Polri Polda Papua.  
Defenisi Operational Variabel  
Definisi operasional adalah unsur-unsur 
penelitian yang memberitahukan bagaimana cara 
menyusun suatu variabel sehingga dalam 
pengukuran ini dapat diketahui indikator-indikator 
pendukung apa saja yang dianalisa dari variabel 
tersebut. Definisi Operasional dalam penelitian ini 
sebagai berikut: 
a. Dimensi dan indikator pelatihan menurut 
Rivai dan Sagala (2009) adalah : Instruktur, 
Peserta Pelatihan, Materi (Bahan), Metode 
Pelatihan, Tujuan Pelatihan dan Lingkungan 
yang menunjang 
b. Menurut Ruky A., (2006) Komponen atau 
elemen yang membentuk sebuah kompetensi 
diantaranya adalah Karakter pribadi (traits). 
Karakter pribadi adalah karakteristik fisik 
dan reaksi  atau respon yang dilakukan 
secara konsisten terhadap suatu situasi atau 
informasi, diantaranya Konsep diri (self 
concept). Pengetahuan (knowledge). 
Ketrampilan (skill) dan Motivasi (motives).  
c. John Minner (dalam Sudarmanto, 2009:11-
12) mengemukakan bahwa terdapat empat 
indikator yang dapat digunakan sebagai 
tolok ukur dalam penilaian kinerja pegawai. 
Keempat indikator tersebut adalah: Kualitas. 
Kuantitas. Waktu dan Kerjasama. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 




Gambar 5.4 Pengukuran Faktor dan Uji Full Model antar Variabel Penelitian 
 
Hasil uji konstruk full model pada Gambar 5.4 dievaluasi berdasarkan Goodness of Fit Indices, 








Evaluasi Kriteria Goodnees of Fit Indices Full Model Penelitian 
 
Goodness of Fit 
Indexes 
Cup-of Value Hasil Model Keterangan 
Chi Square (X2) Diharapkan kecil 56,175 Baik 
Sign. Probability ≥ 0,05 0,287 Baik 
CMIN/DF ≤ 2,00 1,101 Baik 
GFI ≥ 0,90 0,922 Baik 
AGFI ≥ 0,90 0,881 Cukup Baik 
TLI ≥ 0,90 0,995 Baik 
CFI ≥ 0,90 0,996 Baik 
RMSEA ≤ 0,08 0,038 Baik 
 Sumber : Data Primer 2018 
Tabel 5.17 menunjukkan bahwa model 
dapat diterima dibuktikan oleh nilai hasil model 
yang telah disyaratkan dari cut-of value, sehingga 
data dapat diuji selanjutnya untuk mengetahui 
seberapa besar nilai estimasi dari setiap variabel 
penelitian. Variabel penelitian dikatakan 
signifikan dalam mengukur atau membentuk 
variabel independen dan variabel dependen 
apabila nilai t hitung (critical ratio) ≥ dari t tabel 
atau bila nilai ρ ≤ 0,05. Dengan demikian model 
dapat diterima dan diuji lebih lanjut.  
Pengujian Hipotesis Penelitian  
Tabel 5.18 
















0.277 2.284 0.224 0,022 
Sumber : Data Primer 2018 
1) Pengaruh pelatihan terhadap kinerja 
personil 
Berdasarkan Tabel 5.18  menjelaskan 
bahwa variabel pelatihan memiliki hubungan 
positif dan signifikan dengan kinerja personil, 
karena p-value yang diperoleh sebesar 0,014 (p ≤ 
0.05) dan memiliki nilai cr sebesar 2,449 (cr ≥ 
1,96). Pengaruh tersebut menunjukkan bahwa H1 
diterima, dan mengindikasikan bahwa hubungan 
Pelatihan dengan Kinerja Personil bernilai positif 
dan signifikan. 
2) Pengaruh pelatihan terhadap Kompetensi 
Berdasarkan tabel 5.18 dapat dilihat bahwa 
variabel Pelatihan memiliki hubungan dengan 
Kompetensi, dengan nilai cr sebesar 3,191 (cr ≥ 
1,96) dan p-value sebesar 0,001(p ≤ 0.05). 
Hubungan tersebut menunjukan angka yang positif 
dan signifikan karena p-value lebih kecil dari 0.05. 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa H2 diterima, 
dan mengindikasikan bahwa Pelatihan dengan 
Kompetensi bernilai positif dan signifikan..  
3) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 
Personil 
Berdasarkan Tabel 5.18 dapat dilihat bahwa 
variabel Kompetensi memiliki hubungan dengan 
Kinerja Personil dengan nilai cr sebesar 2.284 (cr 
≥ 1,96) dan p-value sebesar 0,022 (p ≤ 0.05) yang 
menunjukan positif dan signifikan karena p-value 
lebih kecil dari 0.05. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa H5 diterima, dan mengindikasikan bahwa 
hubungan Kompetensi dengan Kinerja Personil 
bernilai positif dan signifikan. 
4) Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja 
Personil secara tidak langsung melalui 
Kompetensi  
Untuk mengetahui hubungan tidak 
langsung dari masing-masing variabel dalam 
penelitian ini maka dapat dilihat pada hasil uji 
standardized direct effect, indirect effect, dan total 














P -> KK -> KP 
P  KK 0.217 
0,70 2,214 0,026 
KK KP 0.277 
Sumber : Data Primer 2018 
Berdasarkan Tabel 5.19 menunjukan bahwa 
Pelatihan memiliki hubungan tidak langsung 
dengan Kinerja Personil dengan nilai besar relatif 
0,70. Dari hasil uji sobel juga didapatkan bahwa 
Kompetensi mampu memediasi hubungan tidak 
langsung Pelatihan dengan Kinerja Personil secara 
signifikan dengan nilai z sebesar  2,214 ( ≥ 1,96 ) 
dan p-value sebesar 0,026 (p ≤ 0.05). Hasil ini 
menjelaskan bahwa H4 diterima dan 
mengindikasikan Kompetensi mampu memediasi 
secara signifikan hubungan pelatihan dengan 
Kinerja Personil. 
Pembahasan 
1. Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja 
Personil 
Berdasarkan hasil penelitian yang 
dilakukan dapat dilihat bahwa Pelatihan secara 
signifikan berpengaruh positif dengan Kinerja 
Personil. Hal ini berarti bahwa peran pelatihan 
merupakan salah satu faktor penting yang dapat 
mempengaruhi Kinerja Personil. pengembangan 
pelatihan dan pendidikan sangat penting dalam 
menentukan hasil kerja yang ingin dicapai. Maka 
peran pelatihan dapat memberikan efek yang 
maksimal dalam mencapai kinerja organisasi. 
Sehingga hal ini mendukung Penelitian yang 
dilakukan oleh Tirza Pingkan Pojoh, Bernhard 
Tewal, Silcyljeova Moniharapon tahun 2014 dan 
Penelitian yang dilakukan oleh Dhany Satrio 
Gutomo tahun (2017) mengenai pengaruh 
pendidikan dan pelatihan (diklat)  terhadap kinerja. 
Hasil penelitian menunjukan bahwa tingkat 
pendidikan dan pelatihan (diklat)  berpengaruh 
positif dan signifikan baik secara simultan maupun 
parsial terhadap kinerja. 
2. Pelatihan berpengaruh terhadap 
Kompetensi 
Berdasarkan hasil penelitian yang 
dilakukan dapat dilihat bahwa Pelatihan 
berpengaruh positif dan signifikan dengan 
Kompetensi. Hal ini berarti bahwa dengan adanya 
peran pelatihan yang baik dari lembaga kepada 
para personil atau pegawai maka tentunya akan 
meningkatkan Kompetensi seorang pegawai. 
semakin banyak kegiatan pelatihan yang dilakukan 
maka akan semakin baik kualitas pekerjaan dari 
seorang pegawai. sehingga hal ini Penelitian yang 
dilakukan oleh Danang Purnomo, I Putu Sudana, I 
GPB. Sasrawan Mananda, (2016) pendidikan dan 
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kompetensi. 
3. Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja 
Personil 
Berdasarkan hasil penelitian yang 
dilakukan dapat dilihat bahwa Kompetensi secara 
signifikan berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Personil. Hal ini berarti bahwa keberhasilan dan 
kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan 
banyak ditentukan oleh tingkat kemampuan, 
pengetahuan dan keterampilan terhadap bidang 
yang ditekuninya. Suatu Kompetensi menunjukkan 
suatu upaya dari sesorang pegawai dalam 
meningkatkan kinerja serta hasil yang diharapkan 
dalam suatu organisasi. Oleh karena itu 
Kompetensi akan memberikan dampak yang baik 
dalam penentuan Kinerja Personil. Sehingga hal 
ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Danang Purnomo, I Putu Sudana, I GPB. Sasrawan 
Mananda, (2016) pengaruh positif dan signifikan 
Kompetensi terhadap Kinerja Personil. 
4. Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja 
Personil secara tidak langsung melalui 
Kompetensi 
Berdasarkan hasil penelitian yang 
dilakukan dapat dilihat bahwa Kompetensi juga 
secara signifikan mampu memediasi hubungan 
antara Pelatihan dengan Kinerja Personil, hal ini 
mengindikasikan bahwa secara keseluruhan, 
Pelatihan yang disertai oleh Kompetensi akan 
memengaruhi dan menentukan Kinerja Personil. 
Peran pelatihan  merupakan salah satu faktor 
penting yang dapat mempengaruhi Kinerja 
Personil. Menurut Joko Setiawan tahun (2014) 
menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh 
signifikan positif terhadap kinerja.  
Hasil penelitian Abdullah, Mukhlis Yunus, 
Mahdani tahun (2015) diperoleh bahwa semakin 
baik penilaian personil terhadap pelatihan akan 
semakin baik kinerja personil, begitu pula semakin 
baik tingkat kompetesi personil tersebut maka akan 
semakin baik kinerjanya.  
Kesimpulan 
1. Pelatihan memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap  kinerja personil pada Bid 
TI Polri Polda Papua. 
2. Pelatihan memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kompetensi personil pada 
Bidang TI Polri Polda Papua. 
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3. Kompetensi memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap  kinerja personil pada 
Bidang TI Polri Polda Papua. 
4. Kompetensi mampu memediasi secara 
signifikan hubungan Pelatihan terhadap  
kinerja personil Bidang TI Polri Polda Papua. 
Saran 
1. Agenda penelitian yang akan datang 
hendaklah mengembangkan lebih jauh model 
ini dengan menambahkan variabel lain yang 
masih erat hubungannya, misalnya variabel 
disiplin kerja, motivasi, kompensasi, ataupun 
dengan indikator-indikator lain.  
2. Peningkatan kinerja personil secara langsung 
dapat dilakukan dengan cara meningkatkan 
kompetensi dan pengaruh besarnya pelatihan, 
karena dari hasil pengujian model terlihat 
bahwa pengaruh kompetensi dan pelatihan 
cukup besar bagi kinerja personil. 
3. Untuk penelitian selanjutnya, untuk 
menambah variabel lain yang berupa variabel 
luar yang dapat berpengaruh terhadap kinerja 
personil dan kompetensi agar dapat lebih 
bervariasi secara signifikan. Serta 
menambahkan jumlah responden agar 
mendapatkan model penelitian yang lebih 
baik dan memiliki cukup banyak varian 
sehingga variabel yang diuji dapat memiliki 
hasil yang baik. 
 
DAFTAR PUSTAKA 
Danang Purnomo, I Putu Sudana, I GPB. Sasrawan 
Mananda,” Pengaruh Pendidikan dan 
Pelatihan terhadap Kompetensi serta 
dampaknya pada Kinerja Pramuwisata Bali,” 
Jurnal IPTA Vol. 4 No. 2, 2016, hal 52 – 57. 
Dessler. Gary, 2006. Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Edisi ke sepuluh. PT. Intan Sejati. 
Klaten. hal 70 
Dhany Satrio Gutomo, “Pengaruh pendidikan dan 
pelatihan terhadap Kinerja pegawai badan 
perpustakaan daerah Samarinda,”eJournal 
Administrasi Bisnis, 2017, 6 (2): 425 – 435, 
ejournal.adbisnis.fisip-unmul.ac.id 
Dhany Satrio Gutomo, “Pengaruh pendidikan dan 
pelatihan terhadap Kinerja pegawai badan 
perpustakaan daerah Samarinda,”eJournal 
Administrasi Bisnis, 2017, 6 (2): 425 – 435, 
ejournal.adbisnis.fisip-unmul.ac.id 
Dr. Muhamad Yamin Noch, SE.,MSA, Dr. 
Syamsier Husen, SE.,M.Si (2015) 
Metodologi Penelitian Untuk Akuntansi dan 
Manajemen. Perdana Publishing Medan. 
Gordon, Anderson. 1992.  Managing Performance 
Appraisal System . UK. Strathclyde Business 
school 
Ghozali, Imam, 2013. Aplikasi Analisis 
Multivariat Dengan Program Ibm Spss 21. 
Edisi 7,Semarang:Penerbit Universitas 
Diponegoro. 
Hasibuan, Malayu S.P, 2006. Manajemen Dasar, 
Pengertian, Dan Masalah, Edisi Revisi, 
Bumi Aksara:Jakarta. 
Joko Setiawan,“Analisa Pengaruh Pendidikan Dan 
Pelatihan Karyawan Terhadap Peningkatan 
Kinerja Karyawan Pada PT. GICI Group 
Batam,” Jurnal AKMENBIS Akademi 
Akuntansi Permata Harapan Vol III, No 01 
Hal. 12-18 Maret 2014. 
John M. Echols dan Hasan Shadily,1975. An 
English-Indonesian Dictionary. Cornell 
University Press, New York 14850. Edisi   
bahasa Indonesia, 1996. PT Gramedia Pusaka 
Utama. Jakarta 14850. hal.132. 
Mangkunegara, A. A Anwar Prabu (2004) 
Manajemen Sumber Daya Manusia 
Perusahaan. Remaja Rosdakarya. Bandung.  
Malthis and Jakson, 2003. Human Resource 
Management . Australia – South-Western 
Rampesad, Hubert K., 2006. Pertajam Kompetensi 
Anda dengan Personal Balance Scorecard. 
Sinergikan Ambisi Pribadi dengan Ambisi 
Perusahaan Anda. PPM. Jakarta. hal. 188 
Riri Ainun Mardiah Harahap1, Anita Silvianita, 
“Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja 
Karyawan PT Pos Indonesia (Persero) 
Regional V Bandung,”  e-Proceeding of 
Management : Vol.3, No.2 Agustus 2016 
page 1956. 
Rita Angelina da Luz Mota,” Pengaruh Pendidikan 
dan Pelatihan (diklat) terhadap Motivasi dan 
Kinerja Pegawai bagian administrasi pada 
Kantor Kepresidenan Timor-Leste,” E-Jurnal 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana 
3.11 (2014) : 614-638. 
Ruky. Achmad S., 2006. Sumber Daya Manusia 
yang Berkualitas mengubah Visi menjadi 
Realitas . PT. Gramedia Pustaka Utama. 
Jakarta. hal.103 
Soeharyo, S. dan Sofia, 2001. Etika 
Kepemimpinan Aparatur. Bahan Ajar 
Diklatpim Tingkat IV.   Lembaga 
Administrasi Negara R.I. Jakarta. hal. 25 
Suardi Yakub, Anto Tulim, Suharsil,” Pengaruh 
disiplin kerja, Pendidikan dan Pelatihan 
terhadap Kinerja Pegawai pada PT Kertas 
Kraft Aceh (persero),” Jurnal SAINTIKOM 
Vol. 13, No.3, September 2014, hal.227 – 
238. 
Tirza Pingkan Pojoh, Bernhard Tewal, Silcyljeova 
Moniharapon, “Pengaruh Pendidikan dan 
Pelatihan (diklat) terhadap Kinerja Karyawan 
pada PT.PLN (persero) wilayah suluttengo,” 
 159 
 
Jurnal EMBA Vol.2 No.4 Desember 2014, 
Hal. 424-434. 
Wibowo, 2008. Manajemen Kinerja. PT. Grafindo 
Persada. Jakarta. hal 86- 88.
 
